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Career development refers to the process by which 
employers and academics working in research, teaching, 
and / or administrative roles manage various tasks, 
behaviors, and experiences in and across work and 
organization over time, and career concepts without 
borders characterize Career patterns that emerge that 
depend less on the career management of traditional 
organizations. By using social cognitive career theory and 
life span, the theory of living space. That careers without 
borders have an effect on employee career development 
through electronics in the millennial era, so that the 
leadership or HRD when going to do a promotion can see 
the employee's portfolio online 
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Kemajuan teknologi yang cepat dan struktur organisasi yang berubah 
telah mengakibatkan pergeseran ke hubungan kerja yang lebih fleksibel 
dan pola karir yang kurang dapat diprediksi. Sehingga membutuhkan pola 
pengembangan karir yang sesuai dengan era milenial, dan Organisasi 
adalah suatu sistem yang karir dapat dibuat. Namun, tidak semua 
organisasi telah memformalkan sistem pengembangan karir yang 
mendukung individu yang bersedia untuk mengimplementasikan aspirasi 
karir mereka.  
Karir didefinisikan sebagai urutan dan kombinasi peran yang 
berhubungan dengan pekerjaan yang diduduki orang di seluruh masa 
hidup mereka (Arthur, Hall, & Lawrence, 1989; Super, 1980). 
Pengembangan karir adalah konsep yang berbeda yang mengacu pada 
proses di mana baik individu dan majikan mereka mengelola berbagai 
tugas, perilaku, dan pengalaman di dalam dan di seluruh pekerjaan dan 
organisasi dari waktu ke waktu, dengan implikasi untuk identitas terkait 
pekerjaan karyawan (Brown, 2002; Greenhaus , Callanan, & Godschalk, 
2000). 
Sistem pengembangan karir memberikan prinsip-prinsip utama yang 
mengatur karier karyawan, itu mencerminkan aspek dinamis dari 
manajemen sumber daya manusia (HRM), meliputi dan mengintegrasikan 
mayoritas proses HRM. Sistem karir yang dirancang dengan baik 
memberikan kesempatan bagi organisasi untuk meningkatkan tingkat 
tertinggi hierarki manajemen orang-orang yang mampu menghasilkan, 
membuat dan menerapkan ide-ide baru yang mengembangkan organisasi 
sehingga dapat berkembang dengan lingkungan yang berubah (Higgins & 
Dillon, 2007). 
Dengan demikian, konsep pengembangan karir dan karir tanpa batas 
terkait namun menekankan aspek yang berbeda. Secara khusus, 
dibandingkan dengan penelitian tentang karir secara umum, penelitian 
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pengembangan karir berfokus pada bagaimana faktor individu dan 
kontekstual mempengaruhi perubahan dalam karier orang dari waktu ke 
waktu. Beberapa tinjauan pustaka telah berfokus pada topik 
pengembangan karir serta keberhasilan karir yang subjektif dan objektif 
(yaitu, pencapaian tujuan pribadi atau penghargaan yang nyata seperti 
promosi, masing-masing) di berbagai bidang pekerjaan (misalnya, Ng, 
Eby, Sorensen, & Feldman, 2005; Sullivan & Baruch, 2009; Vinkenburg & 
Weber, 2012; Wang & Wanberg, 2017). Pengembangan karir memerlukan 
proses pengembangan karir para pekerja sesuai bidang kerjanya, 
misalnya  dalam bidang akademisi penelitian, pengajaran, dan / atau peran 
administratif dalam pendidikan, sedangkan dalam bidang non akademik 
pelayanan ke masyarakat dan peran secara administratif.  
Pengembanagn karir dapat Beberapa makalah tinjauan yang 
dipublikasikan telah memanfaatkan potensi keuntungan dan kerugian yang 
terkait dengan karier tanpa batas (misalnya, Arnold & Cohen, 2008; Arthur 
et al., 2005; Baruch & Vardi, 2016; Feldman & Ng, 2007; Greenhaus dkk., 
2008; Inkson, Gunz, Ganesh, & Roper, 2012; Sullivan & Baruch, 2009; 
Zeitz, Blau, & Fertig, 2009), tetapi belum ada tinjauan sistematis dari studi 
empiris tentang bagaimana karier tanpa batas memengaruhi kesuksesan 
karier individu. Tinjauan meta-analitik oleh Ng, Eby, Sorensen, dan 
Feldman (2005) berfokus pada prediktor umum keberhasilan karir, tetapi 
tidak secara komprehensif menganalisis peran mobilitas karier dalam 
kesuksesan karir. 
2. KAJIAN TEORI 
Dalam hal ini kami menggunakan dua teori besar yaitu “development 
career” dan “karir tanpa batas”, dan kami tidak membatasai literature 
apapun yang dapat mendukung dalam review.  
2.1 Development Career  
Menurut Ginzberg (1984) bahwa pengembangan karier adalah 
proses seumur hidup bagi mereka yang mencari untuk mencapai 
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kepuasan kerja utama. Sedangkan Krumboltz (1979) teori 
pengembangan karir didasarkan pada teori belajar sosial dan dalam 
behaviorisme klasik. Ini juga menggabungkan ide-ide yang lebih baru 
dari teori self-efficacy (Bandura, 1977) dan teori kognitif-perilaku 
(Beck, 1976; Ellis, 1970). Teori ini menggabungkan banyak faktor, 
yang masing-masing memiliki dampak yang berbeda pada orang 
dalam pengambilan keputusan kariernya.  
Kami memilih untuk memfokuskan peninjauan berbasis teori kami 
pada teori karir kognitif sosial dan rentang kehidupan, teori ruang 
hidup, dan bukan teori lain, karena tiga alasan. Pertama, tidak seperti 
kerangka penting dan umum lainnya (misalnya, teori lingkungan orang-
lingkungan), teori-teori ini secara khusus dikembangkan untuk 
penelitian tentang pengembangan karir (Brown & Lent, 2016), dan 
dengan demikian lebih relevan dengan tinjauan ini. Kedua, kedua teori 
menangkap konten (yaitu, faktor psikologis dan kontekstual) dan aspek 
proses pengembangan karir, dan dengan demikian memberikan latar 
belakang teoritis koheren namun pelit yang menjadi dasar tinjauan 
kami (Lent & Brown, 2013). 
2.1.1 Teori karir kognitif sosial  
Teori karir kognitifsosial berfokus pada pengembangan minat 
karir, membuat pilihan karir, dan pengaruh individu dan 
kontekstual pada perilaku karir (Lent et al., 1994; Lent & Brown, 
1996). Teori ini menekankan agensi individu, yaitu kemampuan 
dan motivasi orang untuk mempengaruhi area mereka dengan 
mengembangkan karir. Teori karir kognitif sosial mengacu 
terhadap teori kognitif sosial Bandura (1986) dan model triasal-
timbal balik, yang mengusulkan pengaruh dua arah antara 
karakteristik individu (misalnya, kemampuan dan keyakinan), 
karakteristik kontekstual (misalnya, dukungan sosial), dan 
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perilaku terbuka. Yang terakhir termasuk pengalaman belajar, 
self-efficacy, ekspektasi hasil, minat, dan tujuan. Konsisten 
dengan teori karir sosial kognitif, kami mengkategorikan 
penelitian tentang pengembangan karir akademik ke dalam tiga 
kelompok tematik: (1) karakteristik individu dan sumber daya 
pribadi sebagai "masukan pribadi" pengembangan karir 
akademis, (2) pengaruh kontekstual pada pengembangan karir 
akademik, dan (3) pengaturan aktif perilaku dalam konteks 
pengembangan karir akademik. Perbedaan antara tema 
pertama dan ketiga adalah bahwa yang pertama mencakup 
faktor yang agak stabil, sedangkan yang kedua berfokus pada 
faktor yang lebih dinamis. 
2.1.2 Teori rentang kehidupan dan ruang hidup 
Selanjutnya kami menggunakan teori rentang kehidupan, 
ruang hidup (Super, 1980; Super et al., 1996) untuk 
mengidentifikasi topik penting tambahan dalam studi tentang 
pengembangan karir akademik. Seperti teori karir kognitif sosial, 
rentang kehidupan, teori ruang hidupjuga mempertimbangkan 
karakteristik individu dan kontekstual, tetapi fokus utamanya 
adalah pada tahap kehidupan dan karir yang berbeda, serta 
peran kerja dan non pekerjaan yang orang-orang tempati 
sepanjang umur mereka. Secara khusus, lima tahap 
perkembangan (dengan perkiraan rentang usia) dijelaskan oleh 
teori ini: pertumbuhan (sampai usia 14 tahun), eksplorasi (umur 
15-24 tahun), pembentukan (25-44 tahun), pemeliharaan (45-65 
tahun), dan kemerosotan( 65 tahun dan lebih tua).  
Peran pekerjaan dan non pekerjaan yang digariskan oleh 
teori rentang kehidupan, ruang hidup termasuk anak, siswa, 
warga, pekerja, pasangan, ibu rumah tangga, orang tua, dan 
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pensiunan (Super, 1980). Dengan demikian, teori mengadopsi 
perspektif pengembangan dan peran berbasis (Super, 1984) 
yang melengkapi teori karir kognitif sosial dengan cara yang 
penting (lihat Lent & Brown, 2013, untuk integrasi dari dua 
teori). Berdasarkan teori rentang kehidupan, ruang hidup, kami 
menyertakan dua gugus tematik tambahan untuk menyusun 
tinjauan pustaka kami: (1) pengembangan karir akademis di dan 
di berbagai tahapan karir yang berbeda, dan (2) pengembangan 
karir akademis terkait dengan peran kerja dan non-kerja yang 
berbeda. 
2.2 Karir Tanpa batas 
Konsep karier tanpa batas mengacu pada "urutan peluang kerja 
yang melampaui batas pengaturan kerja tunggal" (DeFillippi & Arthur, 
1994, hal. 307). Karir tanpa batas dapat dipahami dalam berbagai 
cara, misalnya, Arthur dan Rousseau (1996, hal 6) mengusulkan 
"enam makna" dari karier tanpa batas. Makna ini mengakui bahwa 
terlibat dalam karir tanpa batas mungkin melibatkan melintasi 
berbagai jenis batas yang berbeda, termasuk organisasi, relasional, 
hierarkis, kehidupan kerja dan psikologis. Namun, karya awal ini tidak 
mengusulkan struktur sistematis untuk menggambarkan karier tanpa 
batas. Untuk memperjelas struktur dan pengukuran karir tanpa batas, 
Sullivan dan Arthur (2006) mengusulkan perbedaan antara mobilitas 
fisik dan psikologis. Dimensi mobilitas fisik mengacu pada 
pergerakan karir yang sebenarnya dan transisi melintasi batas-batas 
fisik, sedangkan mobilitas psikologis mengacu pada orientasi 
psikologis seseorang menuju membuat gerakan-gerakan itu.  
3. METODE  
Untuk memastikan kelengkapan literatur yang dicari, kami 
menggunakan prosedur pencarian dan penyaringan tiga tahap untuk 
mengidentifikasi studi yang relevan. Pertama, kami mencari artikel jurnal 
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yang topiknya terkait dengan hubungan empiris antara pengembangan 
karir dan karier,   kami mencari menggunakan beberapa kata kunci yang 
terkait dengan karier tanpa batas (misalnya, “pengembangan karir”, 
“pengembangan”, "karier tanpa batas", "mobilitas fisik", " mobilitas 
psikologis "," karir kontemporer "," variasi karir "," transisi karir "," mobilitas 
organisasi "," mobilitas pekerjaan "," pengalaman karir "," perubahan karir 
"," mobilitas kerja "," karir independen "," karir eksternal ”). Pencarian ini 
menghasilkan 398 publikasi. 
Kami kemudian secara manual menyaring semua makalah ini dan 
hanya mempertahankan makalah yang melaporkan studi empiris tentang 
pengembangan kariri serta bentuk karir tanpa batas. Kami mengecualikan 
semua makalah yang tidak relevan dengan hubungan empiris antara 
pengembanga kariri dan karier tanpa batas.  
4. HASIL 
Berikut ini, kami merangkum dan mengintegrasikan temuan dari artikel-
artikel yang diidentifikasi melalui pencarian literatur kami yang menyusun 
tinjauan kami:  
4.1. Teori Kognitif social  
Menurut teori karir kognitif sosial, berbagai masukan orang dapat 
mempengaruhi perkembangan karier individu, termasuk demografi, 
kepribadian, dan kemampuan, sikap, dan keyakinan yang relatif stabil 
(Lent et al., 1994). Kami mencatat bahwa sejumlah besar 
artikel yang berfokus pada karakteristik individu dan sumber daya 
pribadi memeriksa peran gender untuk pengembangan karir akademis, 
khususnya pengalaman wanita. Sebaliknya, karakteristik individu 
lainnya (misalnya, kemampuan, latar belakang etnis dan nasional) dan 
sumber daya pribadi (misalnya, harga diri, ketahanan) diselidiki oleh 
sejumlah studi yang jauh lebih sedikit. Oleh karena itu kami lebih lanjut 
mengkategorikan literatur ini ke dalam artikel yang berfokus pada 
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gender dan pengalaman perempuan serta artikel yang berfokus pada 
karakteristik individu dan sumber daya pribadi lainnya. 
Selain itu, studi dalam kategori ini terutama berfokus pada jalur dan 
pengalaman karir akademisi wanita, serta peran gender untuk program 
pengembangan karir dan kesuksesan karir. Mengenai jalur dan 
pengalaman karir, Fritsch (2016) mengidentifikasi tiga pola 
pengembangan karier yang berbeda untuk akademisi wanita. Ini 
termasuk pola yang individualistis, keluaran yang digerakkan, pola 
berkelanjutan politik, dan pola adaptif-fleksibel. Bryson (2004) 
menunjukkan bahwa perempuan di akademisi, dibandingkan dengan 
laki-laki, kurang mendapatkan atau merasakan manfaat pekerjaan 
karena kontrak jangka waktu tetap. Sebuah penelitian yang dilakukan 
di delapan pusat medis akademik menemukan bahwa perempuan 
dianggap atau mengantisipasi diskriminasi yang lebih aktif daripada 
laki-laki (Cochran et al., 2013). Selain itu, sepertiga perempuan 
percaya bahwa stereotip gender merupakan penghalang bagi aspirasi 
karir mereka. 
Konsisten dengan proposisi ini, studi yang ditinjau di sini menunjukkan 
bahwa faktor-faktor kontekstual seperti karakteristik pekerjaan dan 
pekerjaan, diskriminasi berbasis gender, dan intervensi 
pengembangan karir yang disengaja dapat memainkan peran penting 
untuk pengembangan karir akademisi perempuan. Meskipun 
pengamatan ini, juga jelas bahwa temuan tentang perbedaan gender 
dalam keberhasilan karir obyektif dicampur, menunjukkan kebutuhan 
untuk penelitian lebih lanjut sebagian penelitian yang menyelaraskan 
temuan tidak ada perbedaan gender dengan adanya kesenjangan gaji 
gender dan ( relatif) proporsi yang rendah dari profesor penuh wanita 
dalam beberapa disiplin ilmu (misalnya, Nelson & Rogers, 2003). 
Meskipun studi tentang karakteristik individu terutama berfokus pada 
jalur dan pengalaman karier akademisi perempuan, ada beberapa 
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contoh karakteristik individu lain yang juga terkenal sebagai sumber 
daya pribadi dalam literatur ini. Inisiatif ini mendukung pelamar hibah 
yang merupakan anggota kelompok minoritas yang kurang terwakili, 
cacat, atau dari latar belakang sosial, ekonomi, atau pendidikan yang 
kurang beruntung. Artikel lain menggambarkan program serupa yang 
bertujuan untuk meningkatkan jumlah individu dari kelompok minoritas 
yang kurang terwakili yang mengejar karir akademis dalam kedokteran 
gigi (Sinkford, Valachovic, Weaver, & West, 2010) dan obat-obatan 
(Daley et al., 2011). 
Selain input orang, teori karir sosial kognitif menunjukkan bahwa 
berbagai latar belakang dan pengaruh kontekstual yang lebih 
proksimal berdampak pada perilaku dan hasil karir (Lent et al., 1994). 
Kami mengkategorikan artikel yang berfokus pada pengaruh 
kontekstual pada pengembangan karir akademis menjadi fokus pada 
mentoring, program pengembangan dan intervensi karir tambahan, 
disiplin akademik, kondisi kerja dan sumber daya, dan budaya 
nasional. 
4.2 Karir Tanpa batas  
Secara keseluruhan Delapan studi empiris meneliti hubungan 
antara frekuensi keseluruhan pengembangan karir dan mobilitas karir. 
Studi-studi ini tidak membedakan mobilitas sukarela / tidak disengaja, 
atau efek independen dari setiap jenis mobilitas (misalnya, perubahan 
pekerjaan, perubahan majikan) pada hasil karir. Studi yang 
menggunakan pendekatan ini menemukan bahwa di antara eksekutif, 
berbagai peran dan tanggung jawab (misalnya, kontributor, manajer, 
ahli strategi utama) dalam pengalaman kerja sebelumnya secara 
positif memprediksi kompetensi pemikiran strategis mereka (Dragoni, 
Oh, Vankatwyk, & Tesluk, 2011), dan indikator gabungan dari batasan 
karier (misalnya, jumlah posisi, perusahaan, industri dalam sejarah 
karir mereka) secara positif meramalkan gaji para eksekutif (Custodio, 
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Ferreira, & Matos, 2013).  
Di sisi lain, Metcalfe et al. (2003) menemukan bahwa di antara 
karyawan karir menengah dan akhir dari manual dan non-
manualpekerjaan di Skotlandia, akumulasi jumlah perubahan karir 
yang diprediksi secara positif perilaku risiko kesehatan, seperti 
merokok dan konsumsi alkohol, dan latihan fisik yang diprediksi secara 
negatif. Hougaard, Nygaard, Holm, Thielen, dan Diderichsen (2017) 
menggunakan data longitudinal yang dikumpulkan dari pekerja 
Denmark dan menemukan bahwa mobilitas karier secara positif 
memprediksi kejadian penyakit jantung, stroke, ulkus, kecemasan / 
depresi, dan gangguan terkait alkohol. Singkatnya, penelitian ini 
mengungkapkan efek positif dari keseluruhan batas karier pada gaji 
karyawan, promosi, kepuasan karir, kompetensi profesional, tetapi 
juga efek negatif pada hasil yang berhubungan dengan kesehatan 
(misalnya, perilaku dan penyakit risiko kesehatan). Hasil ini juga 
menunjukkan bahwa efek positif tampaknya lebih jelas di antara 
sampel manajer atau profesional daripada sampel karyawan umum.  
Di antara eksekutif, Cheramie, Sturman, dan Walsh (2007) 
menemukan bahwa perubahan pengusaha memiliki efek positif pada 
gaji dan status mereka; Namun, Hamori dan Kakarika (2009) 
menemukan bahwa di antara perusahaan-perusahaan terbesar di 
Eropa dan Amerika Serikat, mobilitas antar-organisasi menurunkan 
kecepatan dipromosikan ke posisi manajemen puncak, meskipun 
hubungan kausalitas ini tidak dapat ditentukan.  Di antara manajer 
umum di Amerika Serikat dan Hong Kong, mobilitas antar-organisasi 
ditemukan memberikan prediksi positif kompensasi, tetapi efek 
positifnya lebih kuat di antara laki-laki (Brett & Stroh, 1997; Lam & 
Dreher, 2004), dan manajer laki-laki kulit putih ( Dreher & Cox, 2000). 
Sammarra, Profili, dan Innocenti (2013) menemukan bahwa di antara 
lulusan sekolah bisnis Italia, mobilitas antar-organisasi hanya memiliki 
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dampak positif pada gaji bagi mereka yang pindah ke posisi 
profesional, tetapi tidak untuk manajer. 
5. PEMBAHASAN 
5.1. Ringkasan dan diskusi kritis atas temuan 
Bahwa pengembangan karir dapat ditarik dari tinjauan kami, yang 
membantu sebagai diskusi tentang bagaimana masa depan agenda 
penelitian mungkin dibangun untuk mendukung pertanyaan yang 
didorong oleh teori ke dalam pengembangan karir dan karir tanpa 
batas. Mungkin yang paling jelas di banyak artikel tentang 
pengembangan karir yang kami ulas adalah fokus pada pengalaman 
gender dan wanita. Fokus ini mencerminkan ketidakadilan dan 
hambatan yang dihadapi oleh perempuan di akademisi yang telah 
dicatat di tempat lain, khususnya dalam literatur tentang karir 
akademis secara umum (misalnya, Ash, Carr, Goldstein, & Friedman, 
2004; Carr, Gunn, Kaplan, Raj, & Freund, 2015; Clauset, Arbesman, & 
Larremore, 2015; Ginther & Kahn, 2004; Jagsi et al., 2012; Kahn, 
1993). Literatur ini lebih luas cakupannya dan melampaui fokus khusus 
kami pada faktor-faktor individual dan kontekstual yang mempengaruhi 
proses pengembangan karier orang dari waktu ke waktu (misalnya, 
kombinasi kerja dan peran keluarga yang berbeda pada satu titik 
waktu). Yang penting, penelitian yang kami ulas menunjukkan bahwa 
upaya pengembangan karir akademis dapat menjadi mekanisme 
penting untuk mengatasi dan memperbaiki ketidakadilan dan 
hambatan tersebut. 
Sejumlah studi yang kami ulas menunjuk pada ubiquity dan 
pengaruh program mentoring formal sebagai sarana memfasilitasi 
pengembangan karir akademis, dan ini tampaknya benar terutama 
dalam ilmu-ilmu medis. Karena mentoring cenderung bermanfaat bagi 
self-efficacy, fokus ini konsisten dengan teori karir kognitif sosial. 
Namun, mekanisme yang mendasari efek program mentoring yang 
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digunakan untuk memfasilitasi pengembangan karir akademis 
membutuhkan lebih banyak perhatian. Ini juga berlaku untuk mentoring 
studi dari literatur yang lebih luas tentang karir akademis secara 
umum, yang kami tidak mengidentifikasi dengan istilah pencarian kami 
(misalnya, Feldman, Arean, Marshall, Lovett, & O'Sullivan, 2010; 
Lindholm, 2004; Richardson &Zikic , 2007; Sambunjak, Straus, & 
Marušić, 2006). Di seluruh studi, pengembangan karir biasanya 
dikonseptualisasikan dan diterapkan sebagai upaya awal karir. 
Sebagai contoh, dalam banyak kasus, pengembangan karir 
diimplementasikan untuk "memulai karir" bagi mereka yang memasuki 
bidang akademik maupun non akademik. Terlepas dari hal ini, dan 
berbeda dengan prinsip teori rentang kehidupan, ruang hidup, fokus 
sempit pada pengembangan karier akademisi karier awal menyajikan 
sebuah catatan yang tidak lengkap tentang pengembangan karier di 
seluruh masa hidup. 
Selain itu, seperti yang diharapkan, berbagai subjektif (misalnya, 
keberhasilan karir yang dirasakan), tetapi juga terutama berbagai 
tujuan (misalnya, hibah keberhasilan, publikasi, penghargaan) hasil 
keberhasilan karir dipelajari dalam kaitannya dengan pengembangan 
karir akademik. Memang, beragam hasil yang telah dicatat sebagai 
indikator penting keberhasilan karir (Ng et al., 2005; Ng & Feldman, 
2014) dapat ditemukan di seluruh studi pengembangan karir akademik 
yang diulas di sini. Namun, penelitian yang menggunakan hasil sukses 
karir ini umumnya tidak mempertimbangkan peran kepentingan karir, 
self-efficacy, ekspektasi hasil, atau tujuan kinerja sebagai mekanisme 
perantara dalam urutan bertahap yang lebih besar, meskipun posisi 
sentral dari variabel-variabel ini dalam kerangka kerja berbasis kinerja 
teori karir kognitif sosial (Lent et al., 1994). Sedangkan keberhasilan 
karir dalam bidang non akademik departemen HRM bisa mengusulkan 
adanya program yang berhubungan dengan job shadow, dimana 
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karyawan dari satu departemen mendapat pelatihan atau belajar 
melakukan pekerjaan yang menjadi tugas departemen berbeda; 
sebagai contoh, bartender di hotel bisa belajar menjadi staf pelayan 
restoran, sekretaris bisa belajar menjadi asisten administrasi, 
supervisor bisa memelajari tugas-tugas quality controller dan 
sebagainya. Selain menambah wawasan dan keahlian, strategi career 
management ini juga bisa mendorong karyawan untuk menentukan 
jenjang karir berdasarkan keahlian yang berbeda dari yang 
sebelumnya ia tekuni. Departemen HRM bisa menjadikan program ini 
sebagai program rutin atau formal perusahaan yang dilakukan dalam 
periode khusus dengan persetujuan dewan direksi, dan bila perlu, 
menunjuk karyawan yang berpengalaman sebagai mentor. cara lain 
untuk mengembangkan karir karyawan adalah dengan memberi 
informasi seluas-luasnya kepada tiap karyawan potensial yang serius 
dalam hal mengembangkan karir di perusahaan.  
Ulasan kami juga menunjukkan bahwa perkembangan karir 
akademik terjadi di berbagai negara dan budaya. Meskipun beberapa 
negara diwakili dalam tinjauan kami, kami juga mencatat bahwa 
sangat sedikit penelitian komparatif lintas budaya yang telah dilakukan 
di bidang ini. Dengan demikian, apakah praktik pengembangan karir 
akademis dan non akademis yang diterapkan dalam satu negara atau 
budaya dapat langsung diterapkan ke negara atau budaya lain masih 
harus dilihat. Ini sangat penting, mengingat bahwa struktur dan 
organisasi lembaga pendidikan tinggi sangat bervariasi di dalam 
negara, dan dalam banyak kasus bahkan lebih banyak di antara 
negara-negara (lihat Clark, 1986, untuk analisis yang komprehensif). 
Demikian juga, sementara banyak penekanan telah ditempatkan pada 
pengembangan karir akademis dalam ilmu-ilmu medis, kami 
menemukan bukti untuk praktek-praktek seperti dalam ilmu terapan, 
bisnis, dan ilmu sosial juga. Dengan fokus mereka pada 
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pengembangan karir intraindividual, dapat dikatakan bahwa teori karir 
kognitif sosial dan rentang kehidupan, teori ruang-hidup perlu diperluas 
ke akun yang lebih baik untuk perbedaan berbasis konteks dalam 
pengembangan karir. 
Terlebih dalam era milenial seperti sekarang ini, pengembangan 
karir dapat dikembangakan dengan bentuk aplikasi. Dimana aplikasi 
tersebut berisi prestasi-prestasi dari sisi akademik maupun non 
akademik. Sehingga pimpinan tidak perlu lagi membutuhakan berkas 
dari karyawannya tetapi cukup dengan melihat dari aplikasi tersebut. 
Tetapi tetap ada ketentuan-ketentuan siapa saja yang berhak 
mengikuti jenjang karir atau promosi jabatan yang telah ditentukan. Hal 
ini dapat menimalisir kehilangan berkas dan terjadinya nepotisme. 
5.2. Agenda untuk penelitian masa depan 
Menimbang wawasan utama ini, jelas bahwa, meskipun kita 
sudah tahu sedikit tentang pengembangan karir akademik dari literatur 
yang ada, masih ada banyak ruang untuk meningkatkan bidang 
penelitian ini untuk lebih menginformasikan pemahaman kita tentang 
berbagai proses terlibat. Sebagai contoh, meskipun definisi kami 
tentang pengembangan karir akademik berfokus pada para sarjana 
yang bekerja dalam penelitian, pengajaran, dan / atau peran 
administratif dalam pendidikan tinggi, penelitian pengembangan karir 
akademis dan non akademis cenderung untuk fokus pada mereka 
yang bekerja dalam penelitian dan pengajaran, daripada dalam peran 
administratif. Oleh karena itu, pekerjaan di masa depan harus 
membahas bagaimana upaya pengembangan karir akademis maupun 
non akademis  dapat mendukung berbagai hal, dan menentukan 
bagaimana program pengembangan karir dapat memiliki manfaat yang 
berbeda atau umum di seluruh peran tersebut. 
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Literatur tentang pengembangan karir secara teoritis dan metodologis 
beragam, dan telah menghasilkan banyak menarik dan wawasan 
penting dan temuan. Kami menggunakan lima konten dan tema proses 
yang berasal dari teori karir kognitif sosial dan rentang kehidupan, teori 
ruang hidup untuk meninjau dan menyusun pustaka ini. Topik-topik 
utama yang diidentifikasi termasuk peran pengalaman gender dan 
wanita, mentoring dan intervensi pengembangan karir lainnya, serta 
pengembangan karir akademik maupun non akademik. Terlebih dalam 
era milenial seperti sekarang ini, pengembangan karir dapat 
dikembangakan dengan bentuk aplikasi. Dimana aplikasi tersebut 
berisi prestasi-prestasi dari sisi akademik maupun non akademik. 
Sehingga pimpinan tidak perlu lagi membutuhakan berkas dari 
karyawannya tetapi cukup dengan melihat dari aplikasi tersebut. Tetapi 
tetap ada ketentuan-ketentuan siapa saja yang berhak mengikuti 
jenjang karir atau promosi jabatan yang telah ditentukan. Hal ini dapat 
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